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Öz. Bu araştırmanın genel amacı eğitim örgütlerinde öğretmenlerin üretim karşıtı iş davranışları ile 
örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkiyi keşfetmektir. Bu amaçla Ankara iline bağlı sekiz merkez ilçedeki 34 
kamu genel lisesinde görev yapan 447 öğretmenin görüşlerine başvurulmuştur. Araştırma verileri ‘Üretim 
Karşıtı İş Davranışları (ÜKİD)’ ve ‘Örgütsel Bağlılık (ÖB)’ ölçekleri ile toplanmıştır. Katılımcılardan 
toplanan veriler betimsel istatistik tekniklerinin yanı sıra çok değişkenli istatistik teknikleri ile analiz 
edilmiştir. Yapılan analizler sonucunda araştırmanın yürütüldüğü okullarda üretim karşıtı iş 
davranışlarının orta sıklıkta meydana geldiği saptanmıştır. Ayrıca, öğretmenlerin görev yaptıkları okullara 
yönelik orta düzeyde bir bağlılık içerisinde oldukları da belirlenmiştir. Araştırma değişkenleri arasındaki 
ilişki düzeyini belirlemeye yönelik yapılan hesaplamalarda iki değişken arasında anlamlı bir ilişki olduğu 
görülmüştür. Kanonik korelasyon analizi sonrasında ise üretim karşıtı iş davranışlarının, örgütsel 
bağlılığın anlamlı bir yordayıcısı olduğu anlaşılmıştır.  
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Abstract. The main purpose of this study is to carry out the relationship between Counterproductive 
Work Behaviour of teachers and organizational commitment at educational organizations. For that reason, 
it was asked to 447 teachers opinions who are working at 34 governmental high schools in 8 different 
central towns connected to Ankara city. Research data were collected with ‘Counterproductive Work 
Behaviour (CWB)’ and ‘Organizational Commitment (OC)’ scale. Data collected from the participants were 
analyzed by using statistical techniques with many varieties besides the descriptive statistical techniques. 
It is determined that work behaviour against production in schools are occured occasionally after the 
analyses. It was also determined that the teachers in their own schools have their individual commitment 
at medium stages. A significant relationship between two varieties at the calculations to examine the level 
of relationship between research varieties is existed. It is proved that the counterproductive work 
behaviour after canonical correlation analysis is the meaningful prediction of organizational commitment. 
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SUMMARY 
Purpose and Significance 
 This study aimed to empirically analyze the relationship between Counterproductive 
Work Behaviour (CWB) and Organizational Commitment (OC) based on the views of teachers 
employed in secondary schools affiliated to the Ministry of National Education.   
Methodology 
 The universe of the study comprised general high schools situated in Ankara Province, 
Turkey. For the 2012-2013 school year, a total of 16078 teachers were employed in 156 general 
high schools situated in eight central districts of Ankara Province (MEB, 2013). Research sample 
was chosen from the universe by random sampling in proportion to the number of schools in 
each district. Two hundred and seven of the 447 teachers that were included in the sample were 
women (46.3%), whereas 240 were men (53.7%). In the study, The Counterproductive Work 
Behavior Scale (CWB) developed by Spector et al (2006) and The Organizational Commitment 
Scale (OC) developed by Balay (2000) were used for data collection. Validity and reliability of 
the scales were re-evaluated within the scope of the study. Relationships between the variables 
were analyzed with a multivariate statistical technique: the canonical correlation analysis. 
Within this framework, correlation coefficients between arithmetic means and standard 
deviation scores that were obtained by participants from the CWB and organizational 
commitment scales and the variables were investigated.   
Results 
 Participants exhibited CWB at moderate frequency, whereas organizational commitment 
of the participants were at moderate levels.  Participants occasionally showed “identification” 
and “internalization” behaviors, whereas “adaptability” behaviors of the participants were rare.  
Investigation of the relationship between CWB and organizational commitment of the 
participants revealed that there were low but significant relationships between all the 
dimensions of both variables. The only high and reverse relationship was determined between 
the “abuse” sub-dimension of the CWB scale and the “adaptability” sub-dimension of the 
organizational commitment scale. In the study, to determine whether all three sub-dimension of 
CWB were significant predictors of organizational commitment, power of canonic correlation 
coefficient was calculated. Canonic correlation value between two variables were .16. This 
investigation revealed that the “stealing” and “withdrawal” sub-dimensions of CWB were 
significant predictors of the “identification” sub-dimension of organizational commitment.  
Discussion and Conclusions 
 The analysis showed that 29% of variance in variables of the CWB factor is explained by 
the sub-dimensions of the organizational commitment factor. This result indicates that the CWBs 
of teachers are significant predictors of their organizational commitment.  
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GİRİŞ 
Eğitim örgütleri, toplumun eğitim ihtiyacını karşılamak üzere kurulmuş toplumsal 
sistemlerdir. Her toplumsal sistemde olduğu gibi eğitim örgütlerinde de temel unsur insandır. 
Eğitim örgütlerinde insanın bilişsel, duyuşsal ve devinimsel yetkinliğe kavuşması yönünde 
eğitsel etkinlikler işe koşulmaktadır. Okullarda eğitsel hizmetlerin sunumu ise öğretmenlik 
meslek bilgisine sahip öğretmenler tarafından yerine getirilmektedir. Mesleki formasyona sahip 
öğretmenlerin, kamusal bir hizmet görüyor olmaları nedeniyle, örgütsel ve mesleki etik 
ilkelerine göre hareket etmesi kamuoyu tarafından beklenmektedir. Bu beklentinin ardındaki bir 
diğer temel gerekçe, öğretmenlerin toplumda birer rol modeli olarak görülmesidir. Ancak, gerek 
yurt içi ve gerek yurt dışı alanyazında okullarda görev yapan yönetici ve öğretmenlerin zaman 
zaman etik dışı davranışlar ve bağlılık ile uyuşmayacak nitelikte davranışlar sergiledikleri rapor 
edilmektedir. Öğretmen ve yöneticiler üzerinde yürütülen kimi çalışmada, okul eşyalarına zarar 
verme, taciz, hırsızlık, psikolojik yıldırma, iş kalitesinin düşüklüğü, işe devamsızlık ve benzeri 
davranışların okullarda giderek yaygınlaşma eğilimine girdiği saptanmıştır (Baron & Neuman, 
1996; Bowling & Beehr, 2006; Demirel, 2009; Foldes, 2006; Gruys & Sackett, 2003; Leymann, 
1996; Q’Reilly & Aquino, 2011; Seçer & Seçer, 2007). Sıralanan tüm bu davranışlar alanyazında 
örgütsel sapma ya da istenmeyen davranış olarak kavramsallaştırılsa da (Unal, 2012; Apaydın & 
Şirin, 2016; Özer & Bozanoğlu, 2016) ‘üretim karşıtı iş davranışları-ÜKİD’ genel başlığı altında 
kavramsallaştırıldığı görülmektedir (Spector & Fox, 2002). ÜKİD kavramına benzer şekilde 
alanyazında karşımıza ‘örgütsel sapma’ davranışı da çıkmaktadır.  
Alanyazın taramalarında ÜKİD’in örgütsel adalet, örgütsel vatandaşlık davranışı, örgütsel 
güven ve örgüt kültürü gibi pek çok değişken ile ilişkili olduğu görülmüştür (Cihangiroğlu & 
Yılmaz, 2010; Çetin, Basım & Karataş, 2011; Demir, 2007; Gürbüz, 2006; İşcan & Timuroğlu, 
2007; Polat & Celep, 2008; Yeşil & Dereli, 2012). Bununla birlikte ÜKİD’in ilişkili olduğu bir diğer 
değişken ise örgütsel bağlılıktır. Nitekim bazı çalışmalarda iki değişken arasında yüksek düzeyde 
bir korelasyon olduğu bildirilmiştir (Demirel, 2009;  Gözen, 2007). Alanyazın incelemelerinde 
eğitim örgütleri bağlamında mobing, taciz ve devamsızlık gibi davranışlar ile örgütsel bağlılık 
kavramının ayrı ayrı incelendiği çalışmalar bulunmaktadır. Ancak sıralanan bu davranışlar 
‘ÜKİD” olgusu altında incelendiğinde ÜKİD ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi araştıran 
çalışmaların ise mevcut olmadığı anlaşılmıştır. Oysa yukarıda da ifade edildiği üzere, toplumsal 
süreçteki temel rollerinden biri de rol modeli olan öğretmenlerin zaman zaman ÜKİD kapsamı 
içerisindeki kimi davranışı sergiledikleri belirlenmiştir. Bu kapsamda öğretmenlerin ÜKİD 
sergilemelerinin olası nedenlerinden birinin de düşük bir örgütsel bağlılık düzeyine sahip 
olmaları olabilir. Türkiye’deki okullarda yürütülmüş bazı çalışmalarda öğretmenlerin örgütsel 
bağlılıklarının görece düşük olduğu belirlenmiştir (Kurşunoğlu, Bakay & Tanrıöğen, 2010; Buluç, 
2009). Bu durumdan hareketle, bu çalışmada ÜKİD ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin 
eğitim örgütlerindeki görünümlerinin incelenmesinin alanyazına bir katkı sunabileceği 
düşünülmektedir. Balcı (2003), örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan çalışanların uyumlu, 
üretken, sadık ve sorumlu olduklarını öne sürmektedir. Bu argümanla uyumlu olarak örgütsel 
bağlılık düzeyi yüksek çalışanların ÜKİD sergileme eğilimlerinin görece düşük olması 
beklenebilir. Bu genel çerçevede bu çalışmada iki değişken arasındaki ilişki yapısının ampirik 
olarak test edilmesi amaçlanmıştır. Aşağıda öncelikle araştırmanın değişkenleri olan ÜKİD ile 
örgütsel bağlılık, kavramsal yönden incelenmiş, ardından araştırmanın genel ve özel amaçları 
verilmiştir. 
Kavramsal Çerçeve 
Üretim Karşıtı İş Davranışları (ÜKİD) 
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ÜKİD, örgütsel bir davranışın ‘örgüte veya örgütün diğer üyelerine zarar verme amacında 
olması’ olarak tanımlanmaktadır (Spector & Fox, 2002). Örgütsel bir davranışın ÜKİD 
sınıflandırması içerisinde yer alabilmesi için söz konusu davranışın kişinin kendi iradesi ile 
sergilenmiş olması, zarar verme potansiyeli taşıması ve yasalara aykırı bir davranış olması 
gerekmektedir (Marcus & Schuler, 2004). ÜKİD genel olarak ‘bireyler arası’ ve ‘örgütsel’ olmak 
üzere ikili bir sınıflandırma içerisinde incelenmektedir (Raver, 2004). Bireyler arası ÜKİD, 
çalışanların birbirlerine karşı kötü niyetli ve zarar verme amacı taşıyan davranışlar olarak 
tanımlanırken, örgütsel ÜKİD örgütün bütününe yönelik sergilenen olumsuz içerikli 
davranışlardan oluşmaktadır. Örgütsel yaşamda en sık karşılaşılan ÜKİD arasında, bilginin, 
kaynakların ve zamanın kötüye kullanılması, devamsızlık, ayrımcılık, yabancılaşma, iş kalitesinin 
düşüklüğü, madde bağımlılığı, sözlü ve fiziksel saldırılar, güvensizlik, sosyal baskı, zorbalık ve 
psikolojik yıldırma yer almaktadır (Foldes, 2006; Seçer & Seçer, 2007). Bireylere ve örgüte zarar 
veren bu davranışlar göz önüne alındığında üç tip ÜKİD ortaya çıkmaktadır. 
ÜKİD’i oluşturan üç tip davranış; kötüye kullanma, çalma ve geriye çekilme 
davranışlarıdır. ‘Kötüye kullanma’ davranışı bireyin bilgiyi, kaynakları ve zamanı kötüye 
kullanmasını kapsamaktadır. Diğer kötüye kullanma davranış örnekleri arasında örgüt üyelerini 
tehdit etme, zarar verme, aşağılama ve korkutma gibi davranışlar sıralanabilir. ‘Çalma’ davranışı 
toplumsal etiğin temelini oluşturan ve evrensel düzeyde genel kabul görmüş bazı etik ilkelerin 
ihlali anlamına gelmektedir. Bu davranış, bireyin örgüte veya örgüt çalışanlarına ait eşyalara 
gizlice el koyması şeklinde tanımlanabilir. ‘Geriye çekilme’ davranışı ise çalışma saatleri içinde 
gereksiz molalar, işe geç gelmek ve işten erken ayrılmak gibi iş yeri verimliliğini sabote eden 
davranışlar olarak tanımlanabilir. 
ÜKİD farklı örgütsel davranışlardan etkilenmektedir. ÜKİD’i etkileyen etmenler arasında 
örgütsel adalet algısı önemli bir yer tutmaktadır. Bu kapsamda dağıtıcı, işlemsel ve ilişkisel 
adalet algısının ÜKİD’in anlamlı bir yordayıcısı olduğu rapor edilmiştir (Flaherty & Moss, 2007). 
Bununla birlikte iş doyumunun ÜKİD ile ilişkili olduğu bildirilmiştir (Mount, Ilies & Johnson, 
2006). Penney ve Spector (2002), narsist kişilik özelliğine sahip çalışanların ÜKİD’i daha fazla 
sergilediklerini belirlemişlerdir. Spector ve Fox (2010) ise ÜKİD ile örgütsel vatandaşlık 
davranışı arasında ters yönlü bir ilişki olduğunu ortaya çıkartmışlardır. Araştırmalar ÜKİD’in 
istismar, anti-sosyal davranış, taciz, kaba davranışlar, sosyal zarar, iş yeri sapkınlığı, psikolojik 
yıldırma, intikam ve madde bağımlılığı gibi etmenlerle ilişkili olduğunu ortaya koymaktadır 
(Aquino, Tripp & Bies, 2001; Baron & Neuman, 1996; Bowling & Beehr, 2006; Duffy, Ganster & 
Pagon, 2002; Foldes, 2006; Giacalone & Greenberg, 1997; Keashly, Trott & MacLean, 1994; 
Leymann, 1996; Robinson & Bennett, 1995). ÜKİD ile ilişkili bir diğer etmen ise örgütsel 
bağlılıktır. Örgütsel bağlılık Kim ve Chang (2007) tarafından “bireylerin örgüte karşı duydukları 
sadakat duygusu” olarak tanımlanmaktadır. Bu kapsamda çalışanların örgüte yönelik sadakat ve 
bağlılık duygularının azalması, onları teorik olarak üretim karşıtı iş davranışı sergilemeye 
yöneltebilir.  
Yurt içi çalışmalarda genel olarak katılımcıların sınırlı düzeyde ÜKİD gösterdikleri ve bu 
davranışların daha çok iş yerinde sınırlandırmaya maruz kalan çalışanlar tarafından sergilendiği 
rapor edilmiştir (Bayram, Gürsakal & Bilgel, 2009). Altıntaş (2009) ise öğrenci örneklemi 
üzerinde yürüttüğü çalışmasında ‘bilgi sabotajı’, ‘görev sabotajı’ ve ‘şiddet sabotajı’ olmak üzere 
üç farklı örgütsel sabotaj türü keşfetmiştir. ÜKİD ve örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde kişi-
örgüt uyumunun etkilerinin araştırıldığı bir çalışmanın sonucunda ise kişi-örgüt uyumunun 
üretkenlik karşıtı iş davranışını negatif, örgütsel vatandaşlık davranışını pozitif yönde etkilediği 
tespit edilmiştir (Polatçı, Özçalık & Cindiloğlu, 2014). Doğan ve Kılıç’ın (2014) çalışmasında da 
algılanan örgütsel etik iklim düzeyi ile genel olarak ÜKİD düzeyi arasında negatif yönlü bir 
ilişkinin varlığı tespit edilmiş ve örgütsel etik iklim tiplerinin, ÜKİD üzerinde önemli bir etkiye 
sahip olduğu belirlenmiştir. 
Öcel (2009) ise örgütsel vatandaşlık ve ÜKİD arasındaki ilişkiye yönelik bir model önerisi 
çalışması yürütmüştür. Yine Öcel (2010), Spector ve arkadaşları (2006) tarafından geliştirilmiş 
olan Üretim Karşıtı İş Davranışları Ölçeğinin (Counterproductive Work Behavior Checklist-CWB-
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C) Türkçeye uyarlama çalışmasını yapmıştır. Öcel ve Aydın (2010) ayrıca kamu ve özel sektörde 
görev yapan katılımcılar üzerinde gerçekleştirdikleri çalışmalarında ‘adil dünya inancı’ ile 
‘cinsiyetin’ ÜKİD üzerindeki etkisini incelemiştir. Bu çalışmasında araştırmacılar, genel olarak 
adil dünya inancı düşük çalışanlar ile erkek çalışanların görece ÜKİD sergileme eğilimi 
taşıdıklarını saptamıştır.  
Örgütsel Bağlılık  
Örgütsel bağlılık, örgüt üyelerinin çalıştıkları örgüte yönelik benimsedikleri olumlu veya 
olumsuz yöndeki tutum ve davranışlarıdır. Olumlu yöndeki tutumları bireyin bağlı olduğu 
örgüte karşı hissettiği sorumluluk, sadakat, güdülenme, katılım, örgüt adına çaba harcama isteği, 
örgüt amaçlarını benimsemesi ve örgüt üyeliğini korumak için bir arzusunun olması, çalıştığı 
örgütün başarılı olabilmesi için gösterdiği çaba şeklinde ifade edilebilir (Bateman & Strasser, 
1984; Porter & ark., 1974). Bireylerin örgüte karşı hissettiği olumsuz yöndeki tutumları ise işe 
geç gelme ve devamsızlık, işten ayrılma, mutsuzluk, hayal kırıklığı, doyumsuzluk, iş stresi (Jamal 
& Baba, 2003; Mowday, Steers & Porter, 1979; Porter & ark., 1974) ve bunlara benzer 
istenmeyen tutum ve davranışlardır. Bu olumsuz tutumlar ‘tükenme sendromu’ gibi bireyi ve 
örgütü ilgilendiren birçok soruna da sebep olmaktadır (Eren & Durna, 2006). Örgütsel bağlılık ve 
tükenmişlik arasında anlamlı ilişkiler bulunmaktadır. Örneğin Tulunay’ın (2010) tükenmişlik ile 
örgütsel bağlılık ve örgütsel iletişim arasındaki ilişkiyi araştırdığı çalışmasında öğretmenlerin 
tükenmişlik düzeyleri artarken, örgütsel bağlılık düzeylerinin paralel olarak azaldığını ve 
örgütsel iletişimin zayıfladığı sonucuna ulaşılmıştır. 
Örgütsel bağlılığın sıklıkla araştırılmasına rağmen, tanımı üzerinde henüz bir fikir birliğine 
varılamadığı öne sürülmektedir (Bayram, 2006, s. 128). Allen ve Meyer (1990) örgütsel bağlılığı, 
bireyin örgüte ait olmasını hissetmesini sağlayan psikolojik bir durum olarak tanımlamaktadır. 
Buna karşın Robbins (1998) örgütsel bağlılığı, bireyin üyesi olduğu örgütün amaçlarıyla 
özdeşleşmesi ve örgütteki üyeliğini devam ettirme arzusu olarak ele almaktadır (Robbins, 1998, 
s. 143). Bir başka tanıma göre örgütsel bağlılık, çalışanın belirli bir örgüt ve onun hedefleri ile 
bütünleşmesinin ve örgüt üyesi olarak kalma arzusunun derecesidir (Robbins & Coulter, 2007).  
Örgütsel bağlılığın boyutlarına ilişkin alanyazında farklı görüşlerin ortaya atıldığı da 
görülmektedir. Alanyazında ağırlıklı olarak Allen ve Meyer’in (1990) duygusal, devam ve 
normatif olarak boyutlandırdığı örgütsel bağlılık bileşenlerinin kullanıldığı tespit edilmiştir. 
Ancak mevcut çalışmada O’Reilly ve Chatman'ın (1986) örgütsel bağlılığı ‘uyumluluk’ (uyma, 
boyun eğme) (compliance), ‘özdeşleştirme’ (identification) ve ‘içselleştirme’ (internalization) 
olarak sınıflandırdığı ‘Bağlılık Sınıflandırması’ kullanılmıştır (Balay, 2000). O’Reilly ve 
Chatman'nın (1986) örgütsel bağlılık sınıflandırmasının tercih edilmiş olmasının nedenlerinden 
birisi bu sınıflandırmada bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığının da göz önünde tutulmasıdır. 
Bir diğer nedeni ise söz konusu sınıflandırmanın Türkiye koşullarına ve eğitim örgütlerine 
elverişli olduğunun düşünülmesidir. O’Reilly ve Chatman’a (1986) göre örgütsel bağlılığın 
boyutlarından birisi uyumluluktur. Uyumluluk boyutu, bireyin ücret, terfi vb. gibi ödülleri 
kazandığında başkaları tarafından örgüte yönelik fikirlerinin değişiklik gösterebilmesidir. Yani 
bireyin örgüte olan bağlılığı, paylaşılmış değerler için değil; belirli ödülleri kazanmak için 
oluşmaktadır (Balay, 2000). Özdeşleştirme boyutu, bir örgüt ile ilişki kurmak isteyen bireyin, 
örgütün değer ve amaçlarını, her koşul ve durumda benimseme davranışı sergilemesidir 
(Mowday, Porter & Steers, 1982). Böylece birey, bir grubun üyesi olmaktan dolayı gurur 
duymaktadır (Balay, 2000). Örgütsel bağlılığın bir diğer boyutu olan içselleştirme boyutunda ise 
bireyin bireysel değerleri ile örgütün değerleri uyum içerisindedir. Bu uyum, bireyin örgüt 
yararına gönüllü olarak fazladan çaba ve zaman gerektiren davranışlar göstermesine olanak 
tanır. 
Allen ve Meyer (1990), örgütsel bağlılığın duygusal, devam ve normatif bağlılık olmak 
üzere üç alt bileşenden meydana geldiğini belirtmiştir. Duygusal bağlılık, bireylerin örgüte karşı 
özdeşleşmesi ve örgüt ile birey arasında duygusal bir bağ kurmaları, çalıştıkları örgüte veya 
kişilere kendilerini bağlı hissetmeleridir (Van Dierendonck & Jacobs, 2012; McMahon, 2007). 
Bireyin örgüte yönelik duygusal bağlılığı yüksek, yani bireyin değerleri örgüt amaç ve değerleri 
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ile özdeşleşmişse, birey işle ilgili faaliyetlere yüksek katılım gösterecek ve örgüte sadakatle 
bağlanacaktır (Bayram, 2006). Örgüte yönelik bu güçlü duygusal bağlılığı olan birey, örgütte 
kalmaya gereksinim duyduğu için değil, daha çok bunu kendisi istediği için örgütte kalmaya 
devam etmektedir (Meyer & Allen, 1991).  
Devam bağlılığı, bireyin örgütte kalmaya ihtiyaç duymasıdır (Meyer & Allen, 1991). 
Bağlılık kavramına ‘maliyet’ bakış açısından baktığı için devam bağlılığı, algılanan maliyet 
bağlılığı olarak da adlandırılır. Bu bağlılık türü çalışanların örgütten ayrılmalarının onlara 
getireceği maliyetlerin bilincinde olmalarıdır (Chen & Francesco, 2003). Örgüte yönelik devam 
bağlılığı olan bir birey istese de örgütten ayrılamamaktadır. Çünkü bireyin örgütten ayrılması 
onun için maliyetin yanında; bireysel yatırım, yetenek, eğitim ve maddi beklenti düzeylerindeki 
düşüklük gibi birtakım güçlükler de doğurmaktadır (Allen & Meyer, 1990). 
Normatif bağlılık ise çalışanların hissettikleri ahlaki bir görev duygusu ve yükümlülükten 
dolayı örgütte kalmaları ve zorunlu bir örgüte yönelik bağlılık geliştirmeleridir (Allen & Grisaffe, 
2001; Allen & Meyer, 1990; Wasti, 1999). Normatif bağlılık ahlaki bağlılık olarak da adlandırılır. 
Bu bağlılık türü; bireyin örgütte çalışmayı kendisi için bir görev olarak görmesi ve örgütüne 
bağlılık göstermenin “doğru” olduğunu hissetmesi yönüyle duygusal bağlılıktan, örgütten 
ayrılma sonucunda ortaya çıkacak kayıpların hesaplanmasından etkilenmediği için de devam 
bağlılığından farklılaşır (Solmuş, 2004).  
Örgütsel bağlılığa yönelik akademik ilgi özellikle son otuz yıl içerisinde uluslararası 
alanyazında artış göstermiştir (Angle & Perry, 1981; Hall, 1977; Mowday & ark., 1979). Bu 
kapsamda yürütülen bir çalışmada örgütlerde değişen ve gelişen bağlılık ve örgütsel kültür, alt 
kültürler, liderlik stilleri ve iş memnuniyeti arasında ilişki olduğu bulunmuştur (Lok & Crawford, 
1999). Ball, Trevino ve Sims (2012), örgütsel bağlılığın alt boyutları üzerinde bir araştırma 
yapmış; psikolojik sözleşme üzerinde yaşa bağlı yapıların etkisi ve onun devamlı ve normatif 
bağlılıkla ilişkisini incelemiştir. Bir başka araştırmada da örgütsel bağlılık ve düzenli çalışan 
katılımı ve örgütsel bağlılık ve ayrılma niyeti arasında ters bir ilişki olduğu bulunmuştur 
(Balfour & Wechsler, 1996; Boglera & Somech, 2004; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974).  
Yurt içi çalışmalarda ise örgütsel bağlılığın liderlik (Aydın, Sarier & Uysal, 2011; Buluç, 
2009; Çetin & Aydın, 2012; Serin & Buluç, 2012), psikolojik sözleşme (Karcıoğlu & Türker, 2010; 
Şener, 2013) ve akademik iyimserlik (Çağlar, 2013; Çoban & Demirtaş, 2011) gibi değişkenlerle 
ilişkili olduğu rapor edilmiştir. Kurşunoğlu, Bakay ve Tanrıöğen ise (2010) ilköğretim 
kurumlarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını incelemişlerdir. Araştırmada 
öğretmenlerin en fazla örgüte yönelik duygusal bağlılık içerisinde oldukları bildirilmiştir. Uğurlu 
ve Üstüner’e (2011) göre öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının temelinde yöneticilerin etik 
liderlik davranışları esnasında örgütsel adaleti sağlamaları bulunmaktadır. Ancak alanyazın 
incelemelerinde örgütsel bağlılık ile ÜKİD’in eğitim örgütlerindeki görünümlerinin 
sorgulanmadığı belirlenmiştir. Bir başka çalışmada ise öğretmenlerin iş tatmin ve örgütsel 
bağlılık düzeyleri yüksek olup; iş tatmininde ve örgütsel bağlılıkta duygusal faktörler daha etkili 
olduğu sonucuna ulaşılmıştır (Karataş & Güleş, 2010). 
Araştırmanın Amacı 
Görüldüğü üzere örgütsel bağlılık çeşitli değişkenlerle ilişkisi bağlamında sıklıkla 
incelenmiştir. Buna karşın, örgütsel bağlılık ile ÜKİD arasındaki ilişkiye odaklanan çalışmaların 
sınırlı olduğu görülmektedir (Demirel, 2009; Mathieu & Zajac, 1990). Bununla birlikte iki 
değişken arasındaki ilişkinin eğitim örgütlerindeki görünümlerinin ise henüz incelenmediği 
belirlenmiştir. Eğitim örgütlerinde yürütülecek bir ÜKİD ve örgütsel bağlılık araştırmasının 
uygulamaya ve alanyazına katkı sunması beklenmektedir. Çalışmanın giriş bölümünde de 
tartışıldığı üzere eğitim örgütlerinde ÜKİD giderek yaygınlaşmaya başlamıştır. Uygulama 
yönünden ele alındığında bu çalışma ile birlikte, araştırma evreni ile sınırlı olmak kaydıyla, 
ÜKİD’in eğitim örgütlerindeki yaşanma sıklığı belirlenebilecektir. Bu bilginin eğitimle ilgili 
politika belirleyicilerinin ve eğitim yöneticilerinin ÜKİD ile ilgili önleyici ve düzeltici 
çalışmalarına yönelik ampirik destek sağlaması umulmaktadır. Bununla birlikte, ÜKİD’in 
oluşmasına neden olabileceği öngörüsüne dayalı olarak örgütsel bağlılığın görece etkisi, bu 
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çalışmada eğitim örgütleri bağlamında ampirik olarak test edilmiş olacaktır. Bu yöndeki 
bulguların ise ÜKİD’in kavramsal ve kuramsal gelişimi ile ilgili alanyazına görece katkı 
sunabileceği umulmaktadır. Bu kapsamda bu araştırmanın genel amacı Milli Eğitim Bakanlığı’na 
bağlı ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmen görüşlerine göre ÜKİD ile örgütsel bağlılık 
arasındaki ilişkiyi ampirik olarak test etmektir. Bu genel amaç doğrultusunda aşağıdaki sorulara 
yanıt aranmıştır; 
1. Okullarda ÜKİD’in gerçekleşme sıklığı nedir? 
2. Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyleri nasıldır? 
3. ÜKİD, örgütsel bağlılığın anlamlı bir yordayıcısı mıdır?  
 
YÖNTEM 
Katılımcıların belirli özelliklerini belirlemek için verilerin toplanmasını amaçlayan 
betimsel tarama yönteminin kullanıldığı bu çalışma, nicel bir araştırma deseni ile yürütülmüştür.  
Evren ve Örneklem 
Çalışmanın evrenini Ankara ilinde yer alan genel liseler oluşturmaktadır. Ankara ilinin 
sekiz merkez ilçesinde bulunan 156 genel lisede 2012-2013 akademik yılında toplam 16078 
öğretmen görev yapmaktadır (MEB, 2013). Araştırma örneklemi okulların ilçelerde 
bulundukları sayılar ile orantılı olarak evrenden tesadüfi örnekleme yolu ile seçilmiştir. %5 hata 
payı ile belirlenen 34 genel lisede görev yapan 460 öğretmenden oluşan örneklemden 447’si 
araştırmaya katkıda bulunmayı kabul etmiştir. Örneklemde yer alan öğretmenlerin 207 
(%46.3)’si kadın, 240 (%53.7)’ı erkektir. Öğretmenlerin yaşları 22 ile 63 arasında 
değişmektedir. Öğretmenlerin 41’i (%9.2) 22-29 yaş grubunda, 143’ü (%32.1) 30-39 yaş 
grubunda, 178’i (%39.8) 40-49 yaş grubunda ve 81’i (%18.1) 50-59 yaş grubundadır. 
Katılımcılardan 60 yaş ve üzerinde olanların sayısı ise 4’tür (%0.9). Mesleki kıdemlerine 
bakıldığında en kıdemli öğretmeninin görevini 40 yıldır, en az kıdemli öğretmenin de görevini 1 
yıldır yaptığı görülmektedir. 447 öğretmen içerisinde çoğunluğu Edebiyat öğretmenleri (%13) 
oluşturmaktadır.  
Veri Toplama Araçları 
Araştırmada veri toplamak amacıyla Spector ve arkadaşları (2006) tarafından geliştirilmiş 
olan Üretim Karşıtı İş Davranışları Ölçeği (ÜKİD) ile Balay (2000) tarafından geliştirilmiş olan 
Örgütsel Bağlılık Ölçeği (ÖB) kullanılmıştır. 
Üretim Karşıtı İş Davranışları Ölçeği (ÜKİD) 
ÜKİD, Spector ve ark. (2006) tarafından geliştirilmiş ve Öcel (2010) tarafından Türk 
kültürüne uyarlanmıştır. Öcel (2010) tarafından kamu ve özel sektörde görev yapan katılımcılar 
üzerinde uygulaması yapılarak uyarlaması gerçekleştirilen ölçeğin, eğitim örgütlerinde 
öğretmenler üzerinde uygulamasının yapıldığı geçerlik ve güvenirlik çalışması ise Demircioğlu 
ve Özdemir (2014) tarafından yapılmıştır. Bu çalışmada da Demircioğlu ve Özdemir’in (2014) 
geçerlik ve güvenirlik çalışmasını yaptıkları ölçek formu kullanılmıştır. Ölçeğin orijinali 33 
madde içermektedir. Beşli likert formatında olan bu ölçeğin maddeleri ‘1: Hiçbir zaman, 2: Çok 
seyrek, 3: Ayda bir ya da iki kez, 4: Haftada bir ya da iki kez, 5: Her gün’ şeklinde 
derecelendirilmiştir. Ölçeğin orijinali, ‘kötüye kullanma’, ‘üretimden sapma’, ‘sabote etme’, 
‘çalma’ ve ‘geri çekilme’ olmak üzere beş alt-boyuttan oluşmaktadır. Türk kültürüne uyarlanması 
sonucunda ise ölçeğin ‘kötüye kullanma’, ‘sabote etme’, ‘çalma’ ve ‘geri çekilme’ olmak üzere 
dört alt boyuttan oluştuğu belirlenmiştir. Ölçeğin eğitim örgütlerinde çalışan öğretmenler 
üzerinde yapılan geçerlik ve güvenirlik çalışmaları sonucunda ‘kötüye kullanma’, ‘çalma’ ve ‘geri 
çekilme’ olmak üzere üç faktörlü bir yapıyı temsil ettiği rapor edilmiştir (Demircioğlu & 
Özdemir, 2013). Mevcut araştırmada toplanan veriler üzerinde ÜKİD ölçeğinin geçerlik ve 
güvenirlik çalışmaları tekrar yapılmıştır. Üç faktörlü modelin DFA sonucunda elde edilen uyum 
iyiliği değerleri; x2/sd = 6.47 (2965.08 / 458), RMSEA = .11, GFI = .71, AGFI = .66, NFI = .88, CFI = 
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.90, IFI = .90 olarak hesaplanmıştır. Modele ilişkin indeks değerleri incelendiğinde NFI, CFI ve IFI 
değerlerinin kabul edilebilir değerler olduğu, diğer uyum değerlerinin ise kabul edilebilir sınır 
değerlerine yakın değerler oldukları görülmektedir (2≤x2/sd≤3, 0.05≤RMSEA≤0.08; 
.90≤GFI≤1.00; 0.85≤AGFI≤0.90; .90≤NFI≤ .95; 0.90≤CFI≤ .95; .90≤IFI≤ .95; Çokluk, Şekercioğlu 
ve Büyüköztürk, 2014; Hu ve Bentler, 1999; İlhan ve Çetin, 2014). Uyum iyiliği sınır değerlerin 
altında kalan değerlerin bu düşüklüğünün örneklem büyüklüğünden kaynaklanıyor olabileceği 
düşünülmektedir (Kline, 2005). ÜKİD ölçeğinin güvenirlik çalışmaları kapsamında Cronbach’s 
Alpha iç tutarlılık analizi yapılmıştır. Cronbach’s Alfpha iç tutarlılık katsayıları ‘kötüye kullanma’ 
alt boyutu için .94, ‘çalma’ alt boyutu için .91, ‘geri çekilme’ alt boyutu için .85 ve ölçeğin tamamı 
için .89 olarak hesaplanmıştır. Ölçme aracından elde edilen bulgular bütüne bakılarak 
değerlendirildiğinde ölçme aracının araştırma kapsamında kullanılabilecek geçerli ve güvenilir 
bir ölçme aracı olduğu görülmektedir. 
Örgütsel Bağlılık Ölçeği (ÖB) 
Balay (2000) tarafından geliştirilen örgütsel bağlılık ölçeği, 27 maddeden oluşan Likert 
tipi beşli derecelendirme ölçeğidir. Ölçek maddeleri ‘1: Tamamen katılmıyorum, 2: 
Katılmıyorum, 3: Kararsız, 4: Katılıyorum ve 5: Tamamen katılıyorum’ şeklinde 
derecelendirilmiştir. Ölçek ‘uyum’, ‘özdeşleşme’ ve ‘içselleştirme’ olmak üzere üç farklı yapıyı 
ölçmektedir. ‘Uyum’ alt boyutunda 8, ‘özdeşleşme’ alt boyutunda 8 ve ‘içselleştirme’ alt 
boyutunda 11 madde yer almaktadır. Ölçeğin geçerliği ve güvenirliği araştırma kapsamında 
tekrar incelenmiştir. Yapı geçerliğini belirlemek için ölçeğin üç boyutlu yapısı Açımlayıcı ve 
Doğrulayıcı Faktör Analizi ile test edilmiştir. AFA sonucunda ölçekten 23. maddenin (Okulumun 
önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum) çıkarılmasına karar verilmiştir. Ölçeğin üç 
faktörlü yapısına ilişkin kurulan modelin doğruluğu DFA ile test edilmiştir. Analiz sonuçlarına 
göre ölçeğin uyum iyiliği değerleri x2/sd = 3.74 (1105.84 / 295), RMSEA = .07, GFI = .84, AGFI = 
.81, NFI = .91, CFI = .93, IFI = .93 olarak hesaplanmıştır. Model tarafından açıklanan varyans ve 
kovaryans miktarının bir ölçümü olan uyum iyiliği indekslerinden NFI, CFI ve IFI indekslerinin 
.90 - .95 aralığında olmaları bu indekslerin kabul edilebilir olduklarını göstermektedir (Byrne, 
1998; Jöreskog & Sorbom, 1993; Stapleton, 1997).  GFI ve AGFI değerleri ise kabul edilebilir alt 
sınır değeri olan .90 - .95 aralığına yakın değerler almışlardır. Modelin hata indeksi olan RMSEA 
indeksinin modelin hata (uyumsuzluk) indekslerinin .08 - .05 değerleri arasında olması da 
modelin kabul edilebilirliğini kanıtlamaktadır (Byrne, 1998). Uyum iyiliği indeks değerleri için 
kabul edilen ölçüt değerlere göre model ve gözlenen veri arasındaki uyumun sağlandığı 
sonucuna varılabilir. Ölçeğin güvenirliğini belirlemek için ölçeğin her bir alt boyutu ve tamamı 
için Cronbach’s Alpha güvenirlik katsayıları hesaplanmıştır. Analiz sonuçlarına göre güvenirlik 
katsayıları ‘uyum’ alt boyutu için .80, ‘özdeşleşme’ alt boyutu için .74, ‘içselleştirme’ alt boyutu 
için .86 ve ölçeğin tamamı için .80’dir. Bu katsayıların .70 sınır değerinden yüksek olmaları 
ölçme aracının güvenilir olduğunun göstergesidir. 
İşlemler ve Veri Analizi 
Veri toplama araçları araştırmacılar tarafından Ankara İl Milli Eğitim Müdürlüğü’nden 
alınan araştırma izni ile okullarda gönüllülük esasına uygun olarak öğretmenlere uygulanmıştır. 
Uygulanan veri toplama aracından eksik doldurulmuş olanlar araştırma kapsamında 
değerlendirilmemiş, 500 ölçme aracının 447’si üzerinden analizler gerçekleştirilmiştir. Öncelikle 
veriler hakkında bilgi edinmek amacıyla araştırmada katılımcıların ÜKİD’i gerçekleştirme sıklığı 
ve örgütsel bağlılığa ilişkin görüşleri belirlenmiştir. Bu işlem için aritmetik ortalama ve standart 
sapmayı içeren betimsel istatistikler tercih edilmiştir.  
Araştırmada değişkenler arasındaki ilişkiler, çok değişkenli istatistik tekniklerinden birisi 
olan kanonik korelasyon analizi ile test edilmiştir. Kanonik korelasyon analizi, birden fazla 
değişken içeren setler [(X1, X2,…,Xn ve Y1, Y2,…,Ym) ve (n≥2 ve m≥2)] arasındaki ilişkinin 
incelenmesi amacıyla kullanılmaktadır (Bordens & Abbott, 2011; Huo & Budescu, 2009; 
Tabachnick & Fidell, 2007; Varmuz & Filzmoser, 2009). Kanonik korelasyon analizi ile iki 
değişken setinin her biri için maksimum korelasyonlu ve birim varyanslı doğrusal bileşenler 
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elde edip, değişken setleri arasındaki ilişkiyi maksimize edecek en uygun boyutluluk belirlenir 
(Harris, 2001). Tek bir bağımlı değişken varsa kanonik korelasyon analizi yerine çoklu 
regresyon analizinin yapılması tercih edilir. Tek bir bağımlı ve bağımsız değişkenin olması 
durumunda ise basit korelasyon analizinden yararlanılır. Bu çalışmada örgütsel bağlılık 
değişkeni ve UKID değişkeninin alt boyutları iki değişken setini oluşturmaktadır. Bu nedenle iki 
değişken seti arasındaki ilişki ve bu ilişkiyi maksimize edecek en uygun boyutluluğun 
belirlenmesi amacıyla çalışmada kanonik korelasyon analizi kullanılmıştır. Ayrıca çalışmada; (a) 
aynı bireyden elde edilen iki değişken kümesinin istatistiksel olarak birbirinden bağımsız olup 
olmadığının test edilmesi, (b) kümeler arası korelasyona en fazla katkıda bulunan her iki 
değişken kümesindeki değişkenlerin belirlenmesi, (c) bağımsız ve bağımlı değişken kümelerine 
ait değişkenler arasındaki korelasyonu en yüksek yapan kombinasyonların belirlenmesi (Alpert 
& Peterson, 1972; Tekin, 1993) amaçlarının gerçekleştirilmesi için de kanonik korelasyon analizi 
istatistiksel tekniğinden yararlanılmıştır. 
Kanonik korelasayon analizi gerçekleştirilmeden önce ÜKİD bağımsız değişkeni ve 
örgütsel bağlılık bağımlı değişkenine ait verilerde kayıp değer, normallik, doğrusallık, eş 
varyanslılık, uç değer, çoklu doğrusal bağlantı ve tekillik sayıltılarının karşılanıp karşılanmadığı 
incelenmiştir. Her bir değişkene ait verilerin normal dağılım gösterip göstermediğine basıklık ve 
çarpıklık değerleri hesaplanarak bakılmıştır (ÜKİDBasıklık = -1.52 - - .85, ÜKİDÇarpıklık = - .03 - .91; 
ÖBBasıklık = - .30 - . 27, ÖBÇarpıklık = - .50 - .45). Box’ın M testi ile verilerin varyans-kovaryans 
matrislerinin eşitliğini karşıladığına karar verilmiştir (p >  .05). Veriler arasında tek yönlü ve çok 
yönlü uç değerler bulunmamaktadır. Çoklu bağlantı problemi değişkenler arasındaki 
korelasyona bakılarak test edilmiştir. Değişkenler arasındaki korelasyonların .80 ve üstünde 
olmaması verilerde çoklu bağlantı probleminin olmadığını göstermiştir (Tabachnick & Fidell, 
2007). Ön analizlerin tamamlanmasının ardından ÜKİD ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişki 
kanonik korelasyon analizi ile tespit edilmiştir. Verilerin analizinde SPSS 20 istatistiksel paket 
programından yararlanılmıştır. 
 
BULGULAR 
Katılımcıların ÜKİD ve örgütsel bağlılık ölçeklerinden aldıkları aritmetik ortalama ve 
standart sapma puanları ile değişkenler arasındaki korelasyon katsayıları Tablo 1’de 
sunulmuştur. 
Tablo 1. Korelasyon Matrisi, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 
Grup  Değişkenler  Ss 1 2 3 4 5 6 
ÜKİD 1 Kötüye kullanma 3.25 1.06 1.00      
 2 Çalma 2.42 1.19   .11* 1.00     
 3 Geri çekilme 2.01   .81 - .11*   .06 1.00    
ÖB 4 Uyumluluk 2.39   .77 - .70 - .01 - .05 1.00   
 5 Özdeşleşme 2.96   .86   .03   .14** - .04 - .22** 1.00  
 6 İçselleştirme 3.48   .77 - .00   .06   .03 - .25**   .49** 1.00 
Note: *p < .05;   **p < .001 
 
Tablo 1 incelendiğinde katılımcıların ÜKİD’in alt boyutlarından ‘kötüye kullanma’ 
davranışını gerçekleştirme puan ortalamalarının 3.25 olduğu görülmektedir. Bu ortalama değer, 
katılımcıların kötüye kullanma davranışını ara sıra gerçekleştirdiklerini göstermektedir. 
Katılımcıların ‘çalma’ ve ‘geri çekilme’ davranışlarını gerçekleştirme puan ortalamaları ise 
sırasıyla 2.42 ve 2.01’dir. Buna göre katılımcılar çalma ve geri çekilme davranışlarını nadiren 
gerçekleştirmektedirler. Örgütsel bağlılığın alt boyutlarına bakıldığında katılımcıların 
‘uyumluluk’ davranışını gerçekleştirme puan ortalamasının 2.39 olduğu görülmektedir. Bu değer 
katılımcıların bu davranışı nadiren gerçekleştirdikleri şeklinde yorumlanabilir. Katılımcılar 
  
405 | DOĞRUÖZ & ÖZDEMİR                                              Eğitim Örgütlerinde Üretim Karşıtı İş Davranışları ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi 
‘özdeşleşme’ ve ‘içselleştirme’ davranışlarını ise ara sıra göstermektedirler (XÖzdeşleşme = 2.96, 
Xİçselleştirme = 3.48). 
Tablo 1’de sunulan değişkenler arasındaki korelasyon değerleri incelendiğinde ÜKİD’in 
‘kötüye kullanma’ ve ‘çalma’ alt boyutları arasında düşük, ancak anlamlı bir ilişki saptanmıştır (r 
= .11; p < .05). Yine ‘çalma’ ve ‘geri çekilme’ alt boyutları arasında da düşük, ancak anlamlı bir 
ilişki olduğu göze çarpmaktadır (r = .11; p < .05). ÜKİD’in ‘çalma’ alt boyutu ile örgütsel bağlılığın 
‘özdeşleşme’ alt boyutu arasında da düşük düzeyde, ancak anlamlı bir ilişki mevcuttur (r = .14; p 
< .001). 
Örgütsel bağlılığın alt boyutları arasında ‘özdeşleşme’ ve ‘uyumluluk’ alt boyutları ve 
‘içselleştirme’ ve ‘uyumluluk’ alt boyutları arasında da düşük, ancak anlamlı bir ilişki 
bulunmaktadır (rÖzdeşleşme ve Uyumluluk = .22; p < .001, rİçselleştirme ve Uyumluluk = .25; p < .001). 
‘İçselleştirme’ ve ‘özdeşleşme’ alt boyutları arasında ise orta düzeyde ve anlamlı bir ilişkinin 
olduğu görülmektedir (r = .49; p < .001). 
Araştırmada ÜKİD’in ‘kötüye kullanma’, ‘geri çekilme’ ve ‘çalma’ alt boyutlarının örgütsel 
bağlılığın ‘uyumluluk’, ‘özdeşleşme’ ve ‘içselleştirme’ alt boyutları üzerindeki etkisi kanonik 
korelasyon analizi ile test edilmiştir. Araştırmada her iki veri setinde de üç değişken olduğu için 
oluşturulabilecek maksimum kanonik değişken çifti sayısı 3’tür. ÜKİD’in ‘kötüye kullanma’, ‘geri 
çekilme’ ve ‘çalma’ alt boyutları ile örgütsel bağlılığın ‘uyumluluk’, ‘özdeşleşme’ ve ‘içselleştirme’ 
alt boyutlarından oluşan kanonik değişken çiftleri arasındaki ilişkiyi belirlemek için 
gerçekleştirilen çok değişkenli anlamlılık testlerinden elde edilen bulgular Tablo 2’de 
sunulmuştur. 
Tablo 2. Çok Değişkenli Anlamlılık Testleri 
       1  2      3 
Canonical Correlation (Rc)     .16   .09   .05 
Rc2     .02   .0081   .0025 
Chi-SQ 17.34 4.90 1.13 
Wilks     .96   .98   .99 
DF   9.00 4.00 1.00 
p-değeri      .04*   .29   .28 
*p < .05 
 
Kanonik korelasyon analizinde istatistiksel olarak anlamlı olan kanonik fonksiyonların 
yorumlanması gerekir (Tabachnick & Fidell, 2007). Tablo 2’ye bakıldığında birinci kanonik 
değişken çifti arasında tahmin edilen ilişkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir 
(Wilks’s λ= .96; p < .05). Birinci kanonik korelasyon değeri .16’dır. Kanonik korelasyon 
katsayısının karesinin alınması ile elde edilen .02 değeri, değişken çiftleri arasındaki 
değişkenliğin yaklaşık %2’lik kısmının gruplar arasındaki değişkenlikten kaynaklandığını 
belirtmektedir. Bir başka ifadeyle bu değer, %2’lik kısmın grup farklılıkları ile açıklanabileceğini 
göstermektedir. Varyansın yaklaşık %96’lık kısmı ise grup içi değişkenlikten 
kaynaklanmaktadır. Bu değer değişken çiftleri arasında düşük bir açıklayıcılık gücünün 
olduğunu göstermektedir. Ama tahmin edilen ilişkinin anlamlı olması değişken çiftleri 
arasındaki ilişkinin yorumlanabileceğini göstermektedir. Sonuç olarak üç kanonik değişken çifti 
içerisinden anlamlı olan birinci kanonik fonksiyon değerlendirilmeye alınmıştır. 
Bağımlı ve bağımsız değişken çiftlerine ilişkin kanonik ve çapraz kanonik yükler Tablo 
3’de sunulmuştur.  
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Tablo 3. Değişkenler Arasındaki İlişkiyi Gösteren 1, 2 ve 3. Kanonik Fonksiyona Ait Kanonik 
Çözümleme 
Değişkenler Alt Boyutlar Birinci Kanonik 
Fonksiyon 
İkinci Kanonik 
Fonksiyon 
Üçüncü Kanonik 
Fonksiyon 
  Kanonik 
Yükler 
Çapraz 
Yükler 
Kanonik 
Yükler 
Çapraz 
Yükler 
Kanonik 
Yükler 
Çapraz 
Yükler 
 
Set 1: ÜKİD 
Kötüye 
kullanma 
- .13 - .23 - .64 - .05 - .75 - .03 
 Çalma   .81   .13 - .55 - .05   .17   .00 
 Geri çekilme - .45 - .07 - .54 .05   .70   .03 
Açıklanan 
Varyans 
   .29    .34    .36  
Gereksizlik 
İndeksi 
   .00    .00    .00  
Set 2: ÖB Uyumluluk  .19   .03   .94 .08   .27   .01 
 Özdeşleşme  .89   .14 - .44 - .04   .05   .00 
 İçselleştirme  .23   .03 - .54 - .05   .80   .04 
Açıklanan 
Varyans 
  .29    .46    .24  
Gereksizlik 
İndeksi 
  .00    .00    .00  
 
Tablo 3’te verilen bulgular incelendiğinde birinci kanonik fonksiyonunda yer alan kanonik 
değişken çiftinden ‘kötüye kullanma’ değişkeninin kanonik yükü - .13, ‘çalma’ değişkeninin 
kanonik yükü .81 ve ‘geri çekilme’ değişkeninin kanonik yükü - .45 olduğu görülmektedir. 
Tabachnick ve Fidell (2007), değişkenler ve yükler arasında 0.30’un üzerinde değer alan 
korelasyon ve yüklerin yorumlanabileceğini belirtmektedirler. Buna göre değişkenlerden 
‘kötüye kullanma’ değişkeninin düşük, ‘çalma’ ve ‘geri çekilme’ değişkenlerinin yüksek yük 
değerlerine sahip olduklarından bahsedilebilir. Birinci kanonik fonksiyon için ‘çalma’ ve ‘geri 
çekilme’ değişkenlerinin ÜKİD veri setine olan katkısı ‘kötüye kullanma’ değişkeninin ÜKİD veri 
setine olan katkısına göre daha önemlidir. Kanonik korelasyon analizinden elde edilen kanonik 
fonksiyonlarda, değişkenler arasındaki ilişkinin yönü bulundukları veri setine anlamlı katkı 
sağlayan değişkenlerin işaretlerine göre belirlenir (Tabachnick & Fidell, 2007). ‘Çalma’ 
değişkenine ait kanonik yükün işareti pozitif, ‘geri çekilme’ değişkenine ait kanonik yükün 
işareti ise negatiftir. Buna göre, çalma ve geri çekilme değişkenleri arasında zıt yönlü bir ilişkinin 
bulunduğundan bahsedilebilir.  
Tablo 3’te yer alan bulgulara göre birinci kanonik fonksiyonunda yer alan kanonik 
değişken çiftinden ‘uyumluluk’ değişkeninin kanonik yükünün - .19, ‘özdeşleşme’ değişkeninin 
kanonik yükünün .89 ve ‘içselleştirme’ değişkeninin kanonik yükünün - .23 olduğu 
görülmektedir. Bu değişkenlerden ‘özdeşleşme’ değişkeninin yüksek, ‘uyumluluk’ ve 
‘içselleştirme’ değişkenlerinin düşük kanonik yükleri vardır. Bu değerler birinci kanonik 
fonksiyon için ‘özdeşleşme’ değişkeninin örgütsel bağlılık veri setine olan katkısının ‘uyumluluk’ 
ve ‘içselleştirme’ değişkenlerinin katkılarına göre daha önemli olduğunu göstermektedir.  
Tablo 3’teki çapraz yükler incelendiğinde birinci kanonik fonksiyonda ÜKİD faktörünün 
‘kötüye kullanma’ ve ‘çalma’ alt boyutlarının ve örgütsel bağlılık faktörünün ‘özdeşleşme’ alt 
boyutunun en yüksek yük değeri aldıkları görülmektedir. Çapraz yükler, bağımsız değişkenlerin 
bağımlı değişkenlerden oluşan kanonik değişkeni açıklama oranını vermektedir (Tabachnick & 
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Fidell, 2007). Buna göre birinci kanonik fonksiyonda ÜKİD ve örgütsel bağlılığın kanonik 
değişkeni açıklama oranına büyük bir katkı yaptığı görülmektedir.  
Birinci kanonik fonksiyona ilişkin yapısal katsayılar ile bu fonksiyona ilişkin ÜKİD ile 
örgütsel bağlılık veri setleri arasındaki kanonik korelasyon katsayısı Şekil 1’de gösterilmiştir. 
 
 
 
 
Şekil 1. Birinci Kanonik Fonksiyonda ÜKİD ve Örgütsel Bağlılık Veri Setleri Arasındaki İlişkilerden 
Elde Edilen Kanonik Değişken Çiftleri 
Kanonik çiftlere ilişkin hesaplanan varyans oranları belirleme indeksleri Tablo 4’te 
sunulmuştur. 
Tablo 4. Kanonik Çiftlere İlişkin Varyans Oranları Belirleme İndeksleri 
Açıklanan Varyans 
Oranı (ÜKİD) 
Gereksizlik Belirleme 
İndeksi (ÜKİD) 
Açıklanan Varyans 
Oranı (ÖB) 
Gereksizlik Belirleme 
İndeksi (ÖB) 
U1: .29 U1: .01 U1: .29 U1: .00 
V1: .34 V1: .00 V1: .46 V1: .00 
 
Tablo 4’e göre birinci kanonik değişken, ÜKİD faktöründe yer alan değişkenlerdeki 
varyansın %29’unu, örgütsel bağlılık faktörü altında yer alan boyutlarla açıklamaktadır. ÜKİD 
faktörü, örgütsel bağlılık faktörüne ilişkin varyansın % 1’ini açıklamaktadır. 
TARTIŞMA 
Bu araştırmada eğitim örgütlerinde görev yapan öğretmen görüşlerine göre ÜKİD ile 
örgütsel bağlılık arasındaki ilişki incelenmiştir. Bu amaçla Ankara ili merkez ilçelerinde görev 
yapan 447 ortaöğretim öğretmeninin görüşlerine başvurulmuştur. Araştırmada elde edilen 
veriler betimsel istatistik tekniklerin yanı sıra çok değişkenli istatistik teknikler ile de 
incelenmiştir. Araştırma kapsamında yapılan analizlerde katılımcıların ÜKİD’i orta sıklıkta 
gerçekleştirdikleri belirlenmiştir. Bu bulgu benzer araştırma bulguları ile uyumludur. Örneğin 
Cemaloğlu’nun (2007) okul yöneticileri ile yaptığı bir çalışmada, okulda öğretmenlerin orta 
düzeyde yıldırma (bullying, mobbing) mağduru oldukları saptanmıştır. Öğretmenlerin ÜKİD 
algılarının orta düzeyde olmasının nedeni onların çalıştıkları örgüte karşı kendilerini bağlı 
hissetmemeleri ve rahatsızlık duymaları şeklinde düşünülebilir. 
Araştırmada katılımcıların örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğu da belirlenmiştir. 
Bununla birlikte katılımcıların ‘özdeşleşme’ ve ‘içselleştirme’ davranışlarını ara sıra, ‘uyumluluk’ 
davranışını ise nadiren gösterdikleri tespit edilmiştir. Bu bulgu Uğurlu, Sincar ve Çınar’ın (2013) 
öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerini araştırdıkları çalışmaları tarafından 
desteklenmektedir. Sözü edilen araştırmada öğretmenlerin orta düzeyde örgütsel bağlılık 
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davranışları sergiledikleri keşfedilmiştir. Ayrıca Uğurlu, Sincar ve Çınar’ın (2013) 
araştırmalarında öğretmenlerin örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, devam 
bağlılığı ve normatif bağlılığa ortalama düzeyde sahip oldukları görülmüştür. Başka bir 
araştırmada ise hemşirelerde örgütsel bağlılık düzeyleri tespit edilmiş ve araştırma sonucunda 
düşük veya orta düzeyde sağlık örgütüne karşı bağlı oldukları bulunmuştur (Derin & Demirel, 
2012). Halis’in (2010) yürüttüğü bir araştırmada da duygusal bağlılığın daha yüksek çıktığı 
bulgusuna ulaşılmıştır. Güneş, Bayraktaroğlu ve Kutanis (2009) tarafından üniversitede çalışan 
idari personel üzerinde yapılan bir araştırmada da idari personelin ‘duygusal bağlılık’ düzeyinin 
diğer bağlılık boyutlarına göre daha yüksek olduğu bulunmuştur. Bu bulgular öğretmenlerin 
çalıştıkları okula yönelik kendilerini özellikle duygusal açıdan bağlı hissettikleri şeklinde 
açıklanabilir. Bu durum da öğretmenlerin çalıştıkları kuruma yönelik olumlu bir tutuma sahip 
olduğunun bir göstergesidir. Bu tutum hem öğretmenlerin hem de öğrencilerin performansını 
olumlu yönde geliştiren bir etki yapabilir.  
Bununla birlikte araştırmada öğretmenlerin ÜKİD ve örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişki 
incelenmiş ve her iki değişkenin boyutları arasında düşük, ancak anlamlı bir ilişkinin olduğu 
bulunmuştur. Yalnızca ÜKİD ölçeğinin ‘kötüye kullanma’ alt boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeğinin 
‘uyumluluk’ alt boyutu arasında ters yönde yüksek düzeyde bir ilişki olduğu saptanmıştır.  Bu 
bulgular diğer araştırma bulguları ile benzerlik göstermektedir. Örneğin alanyazında işten 
ayrılma niyeti ile duygusal ve normatif bağlılık arasında negatif bir ilişki olduğunu gösteren 
araştırmalar mevcuttur (Uyguç & Çımrın, 2004). Yine Taşkıran ve Özcan (2007, 411) 
çalışmalarında işe bağlılık ve örgüte bağlılık arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğunu 
belirtmiştir. Karataş ve Güleş’in (2010) araştırmasında da öğretmenlerin iş tatmini ile örgütsel 
bağlılık arasında pozitif yönlü yüksek düzeyde anlamlı bir ilişki olduğuna ulaşılmıştır. Ramshida 
ve Manikandan’in (2013) ÜKİD ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi araştırdıkları 
çalışmalarında da ÜKİD ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı pozitif bir ilişki bulunmuştur. 
Örgütsel vatandaşlık davranışları ve ÜKİD arasındaki ilişkinin araştırıldığı benzer bir çalışmada 
ise anlamlı negatif bir ilişki bulunmuştur (Ariani, 2012; Hu, Hung & Ching, 2015; Nikkah-
Farkhani, Hoshyar & Bagherieh-Mashhadi, 2017).  
Diğer yandan araştırmada ÜKİD’in her üç alt boyutunun, örgütsel bağlılığın anlamlı bir 
yordayıcısı olup olmadığı da aralarındaki kanonik korelasyon katsayısının gücü hesaplanarak 
tespit edilmiştir. Her iki değişken arasındaki kanonik korelasyon değeri .16’dır. ÜKİD’in ‘çalma’ 
ve ‘geri çekilme’ alt boyutlarının, örgütsel bağlılığın ‘özdeşleşme’ alt boyutunun anlamlı birer 
yordayıcısı olduğuna araştırma sonucunda ulaşılmıştır. Analiz sonuçlarında ÜKİD faktöründe 
yer alan değişkenlerdeki varyansın %29’unu, örgütsel bağlılık faktörü altında yer alan boyutlarla 
açıkladığı görülmektedir. Bu sonuç öğretmenlerin ÜKİD’lerinin, onların örgütsel bağlılıklarının 
önemli bir yordayıcısı olduğunun göstergesidir. Benzer şekilde öğretmenlerin örgütsel 
bağlılıkları, onların ÜKİD’lerinin de önemli bir yordayıcısıdır.  Bu bulguya, Çekmecelioğlu’nun 
(2006) iş tatmini ve örgütsel bağlılık tutumlarının işten ayrılma niyeti ve verimlilik üzerindeki 
etkilerini değerlendirdiği araştırmada rastlanmıştır. Bu araştırma bulgusuna göre duygusal 
bağlılık ve iş tatmini işten ayrılma niyetini negatif yönde etkilemektedir.  
SONUÇ VE ÖNERİLER 
Bu çalışma eğitim örgütlerinde ÜKİD ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi ampirik olarak 
test etmek amacıyla yürütülmüştür. Bu kapsamda Ankara ili merkez ilçelerindeki okullarda 
görev yapan 447 öğretmenin görüşlerine başvurulmuştur. Katılımcılardan toplanan ölçekler 
üzerinde betimsel istatistiklerin yanı sıra çok değişkenli istatistik tekniklerinden biri olan 
kanonik korelasyon uygulanmıştır. Bulgular eğitim örgütlerinde ÜKİD ile örgütsel bağlılık 
arasında anlamlı bir ilişki olduğuna işaret etmektedir. Bununla birlikte katılımcıların orta 
düzeyde bir örgütsel bağlılık algısına sahip olduğu belirlenmiştir. Ayrıca eğitim örgütlerinde 
görev yapan öğretmenlerin yine orta sıklıkta ÜKİD sergiledikleri saptanmıştır. Kanonik 
korelasyon analizinde ise ÜKİD’in örgütsel bağlılığın anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmüştür. 
Bunun yanı sıra örgütsel bağlılıktaki değişkenliğin %29’unun ÜKİD’e ait alt boyutlar ile 
  
409 | DOĞRUÖZ & ÖZDEMİR                                              Eğitim Örgütlerinde Üretim Karşıtı İş Davranışları ve Örgütsel Bağlılık İlişkisi 
açıklandığı anlaşılmıştır. Bu çalışma Ankara ilinde yürütülmüştür. Benzer çalışmaların Türkiye 
genelinde yürütülmesi önerilebilir. Diğer yandan eğitim örgütlerinde üretim karşıtı iş 
davranışlarının örgütsel güven, örgütsel adalet, örgütsel kültür, iş doyumu ve örgütsel 
tükenmişlik gibi değişkenlere ilişkisi bakımından incelenmesi alanyazına katkı sunabilir.  
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